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Abstract 
The aim of the study was to demonstrate the extent to which the management of high 
involvement affects its dimensions (decision-making power, information acquisition, participation of 
returns, and knowledge ownership) by enhancing psychological capital by its dimensions. Self-
efficiency, hope, optimism and flexibility.) of a sample(217) the teaching of those colleges. The 
researchers reached a number of conclusions, the most important of which is that it is possible to 
benefit from the mechanisms and dimensions of high containment management for the purpose of 
enhancing the psychological capital of the teachers in the faculties of the study sample. One of the most 
important recommendations of the study was the need for the faculties studied and benefiting from the 
experience to build an integrated model to implement the concepts of high containment management 
and to enhance the psychological capital when teaching.     
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يسفنلا لالما سار زيزعتب اهيرثأتو يلاعلا ءاوتحلاا ةرادإ 
ةنيع ءارلآ ةيليلتح ةسارد تايلكلاو تاعمالجا ضعب في ةيسيردتلا ةأيلها ءاضعأ نم لااعلا ةيلهةيقار 
احرف ءلاع يمعدلا ن         نودعسلا همعن نوتيز 
ةصلاخلا 
     اهداعبأب يلاعلا ءاوتحلاا ةرادإ ريثأت ىدم نايب ىلا ةساردلا تفده}  راشم, تامولعملا كلاتما , رارقلا ذاختا ةوق كلاتماو دئاوعلا ةك
ةفرعملا{ هداعبأب يسفنلا لاملا سار زيزعتب}   ةنورملا و لؤافتلا , لملاا, ةيتاذلا ةءافكلا{   ةساردلا قيبطت مت دقوف تايلكلا نم ةنيع ي
( تلمش ةيقارعلا ةيلهلاا217ايسيردت نم )͌ ابلا لصوت دقو .تايلكلا كلتمي هنا اهمهأ تاجاتنتسلاا نم ةعومجم ىلا ناثحم ةدافلإا نك ن
نم ناكو .ةساردلا ةنيع تايلكلا يف نييسيردتلا ىدل يسفنلا لاملا سار زيزعت ضرغل يلاعلا ءاوتحلاا ةرادإ داعباو تايلا  زربات تايصو
كتم جذومن ءانب ةربخلا باحصأ نم ةدافلإابو ةثوحبملا تايلكلا مايق ةرورض ةساردلاا ءاوتحلاا ةرادإ ميهافم قيبطتل لما يلاعل و ززعي امب
.اهيسيردت ىدل يسفنلا لاملا سار 
لا تاملكلاةلاد: .زيزعتلا ,يسفنلا لاملا سار , يلاعلا ءاوتحلاا ةرادإ 
ةمدقملا 
    ام مها نم ايلعلا تارادلإا لبق نم ةذختملا تارارقلل مهذيفنتو مهباعيتساو مهلبقت ىدمو نيلماعلا كولس دعي
 لمعلاو ةيلاع ةمادتسم ةيسفانت ةميق قيقحتو ةعيرسلا تاروطتلا ةبكاوم لجا نم ةثيدحلا تامظنملا هيلا حمطت
 ةيفرعمو ةيكاردا تاردق تاذ ةيرشب دراوم بسك ىلعةيلاعكلذل .  ةرادإ ميهافم نم ديدج موهفم زورب ظحلان
حلاا ةرادإ وهو لاا ةيرشبلا دراوملارارقلاب ةكراشملا ةوق يهو هداعبا للاخ نم يلاعلا ءاوت, تامولعملا كلاتماو, 
ةفرعملا كلاتما اريخاو دئاوعلا ةكراشمو، نيلماعلل ةيلباقلاو ةردقلا زيزعت فدهب.  نكمي يتلا ميهافملا مها نمو
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مفهوم راس المال النفس لغرض تحقيق تفوق المنظمات في أداء مهامها والتغلب على منافسيها هو  دراستها
، المرونة)، التي من شانها فيما لو تم تعزيزها لدى المنظمات بمختلف بأبعاده (الكفاءة الذاتية، التفاؤل، الامل
 نظمة وأعضائها.أنواعها ستؤدي الى تحقيق رضا العاملين وتعزيز العقد النفسي بين الم
 المبحث الأول
 منهجـــية الدراسة
 مشكلة الدراسة  أولا:
 منه نبثقي) النفسي المال راس في دور العالي الاحتواء لإدارة هل(هو ͌عاما ͌تضمنت مشكلة الدراسة تساؤلا
 :هي فرعية تساؤلات
جهة و المبحوثة من ما مستوى تطبيق ابعاد إدارة الاحتواء العالي في الكليات والجامعات الاهلية  -أ
 نظر عينة الدراسة.
 ما مستوى توافر ابعاد راس المال النفسي في الكليات المبحوثة. -ب
 ما علاقة الارتباط والتأثير بين ابعاد إدارة الاحتواء العالي وراس المال النفسي.  -ت
 أهمية الدراسة: ثانيا:
في  تطبيقها في الكليات الاهلية تستمد الدراسة أهميتها من خلال تناولها الموضوعات المدروسة ومدى
 .محافظتي (كربلاء, وبابل) لدراسة ابعادها واهميتها في تحقيق راس المال النفسي
 وعليه تتمتع بأهمية كبيرة يمكن تجسيدها  بالاتي:
ي فان بالتالو الأهمية التي تحتلها متغيرات الدراسة كونها من الموضوعات الحديثة في إدارة الموارد البشرية  -1
 ا.الدراسة تعد محاولة لأثارة الاهتمام بها في الكليات المبحوثة ,مما يدعو الى ضرورة الخوض منه
عي يادة و , وتعد مساهمة في ز ثين في الكليات الاهلية المبحوثةلم تجر دراسة هذه الابعاد بحسب علم الباح -2
 .داريةإدارة تلك الكليات بأهمية تطبيق هذه الموضوعات بأبعادها في ممارستها الإ
د دها بعيعد مجال الدراسة (الكليات الاهلية) ذات أهمية في استيعاب الطلبة مع الكليات الحكومية واعدا -3
 تأهليهم وتزويدهم بالمهارات المطلوبة.
اس الي ور مساهمة الدراسة في ردم الفجوة البحثية من خلال تبادل العلاقة والاثر بين إدارة الاحتواء الع -4
 .على ادراك أهميته هذه المتغيرات يساهم في اهتمام إدارة الكلياتالمال النفسي وذلك 
 اهداف الدراسة: ثالثا:
دارة ثير إاستنادا الى المشكلة والفجوة البحثية أعلاه فأن الدراسة الحالية تهدف بشكل عام الى بيان تأ
 لهيئةنظر أعضاء ا الاحتواء العالي في راس المال النفسي للكليات الاهلية ( كربلاء, بابل) من وجهة
 التدريسية وينبثق منها اهداف أخرى هي:
 تحديد مستوى تطبيق ابعاد إدارة الاحتواء العالي في الكليات الاهلية المبحوثة. -1
 تحديد مستوى توافر ابعاد راس المال النفسي في الكليات المبحوثة. -2
 تحديد العلاقة بين ابعاد إدارة الاحتواء العالي وراس المال النفسي. -3
 تحديد تأثير ابعاد إدارة الاحتواء العالي في راس المال النفسي. -4
 تقديم مجموعه من المقترحات لتحسين الواقع الحالي للكليات الاهلية المبحوثة.  -5
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 :فرضيات الدراسة رابعا:
 انبثقت عن الدراسة فرضيتان وهما:
 الفرضية الرئيسية الأولى
    لا توجد علاقة ارتباط  ذات دلالة إحصائية  بين إدارة الاحتواء العالي  ورأس المال النفسي.   
 الفرضية الرئيسية الثانية:
  لا يوجد تأثير ذو دلالة احصائية لإدارة الاحتواء العالي في راس المال النفسي.  
 
 المبحث الثاني
 tnemeganaM tnemevlovnI hgiHإدارة الاحتواء العالي  
كل احد مما جعلها تش في هذا  اليوم, الصفة الغالبة على محيط المنظماتأصبحت البيئة شديدة التنافسية هي    
اتها م مقومالاهداف الاستراتيجية لمواجهة هذه التحديات الكبيرة للمنظمات, وبات راس المال البشري يشكل احد اه
 , واساسا لنجاح اعمالها وديمومتها.
 :نشأة أدارة الاحتواء العاليلا : أو 
اليب يعود مدخل إدارة الاحتواء الى خمسينيات القرن الماضي حيث بدأت مع فرق العمل الموجه ذاتيا ,وأس   
لاحتواء اويشير مصطلح  .]1[الانتقال بالسلطة الى المستويات الأدنى بحيث يمكن مشاركة الافراد باتخاذ القرار
) لوصف النهج المتبع في إدارة تركز على 6891(  relwaL dE ذي صاغهال )tnemevlovnI hgiHالعالي (
ة للتغلب على وبين أنها الوسيلة التنظيمية  والوطني ،سنه03إشراك العاملين. عندما قدمه للمرة الأولى منذ حوالي 
اركية نوع من المبادرات التش ) بان مصطلح الاحتواء العالي هو2991,ralwalوبين ( .]2[الأزمات الاقتصادية 
 .]3[التي ظهرت بالأدبيات لا كثر من عشر سنوات 
 ثانيا: مفهوم إدارة الاحتواء العالي:
مثل  .نبأن إدارة الاحتواء العالي هو جهد يحركه مجموعة ممارسات تستهدف المديرين والمستشاري [3]أشار     
دارة وانب الرئيسة لصنع القرار التي كانت من اختصاص لإمعظم المبادرات التي تتضمن أشراك الموظفين في الج
دة القوة ) عن المبادرات انها توفر للموظف فوائد زياPWIHتقليديا. وما يميز ممارسات عمل  الاحتواء العالي (
هام الميمية و لاتخاذ القرارات والحصول على المعلومات المهمة وعرض العوائد التي تربط أداء الفرد بالنتائج التنظ
تفاهم ذات الصلة بالمعرفة. ويمثل احتواء العاملين مجموعة من العمليات الرامية إلى المشاركة و الدعم وال
ملية ن في عوالمساهمة المثلى من جميع العاملين في المنظمة والتزامهم بأهدافها. وقد أدت سياسة احتواء العاملي
نها اإدارة الاحتواء العالي على  ]5[.وقد عرف ]4[ت اتخاذ القرار بخلق قيمة ناجحة في العديد من المنظما
اتهم احتياجمجموعه من المبادرات المحددة للنتائج التي تعزز ربحية المنظمات وبقائها، وتلبي تطلعات الموظفين و 
 ̳داء عالبان المهمة الأساسية للإدارة هو جعل المنظمة بمختلف مكوناتها  منجزة لأ]6[ في موقع عملهم. وأشار 
ركز تارسات و بالاتجاه نفسه فان إدارة الاحتواء العالي هي مجموعة مم.أستخدام افضل للموارد البشرية والماديةب
اق وقد اتسع نط .على عملية صنع القرار للموظف ,والطاقة ,والحصول على المعلومات , والتدريب , والتحفيز
 .]7[الأداء العالي الممارسات المدرجة في نظام الاحتواء العالي وشملت ممارسات 
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 ثالثا: أهمية إدارة الاحتواء
ن علتخلي اأشار الباحثان الى ان احتواء الموظفين له تأثيرات إيجابية على تنفيذ التغيير والإنتاجية ,أي     
بان عملية  لنتائج دراسته ]4[بينما أشار ]8[السيطرة، والسماح للموظفين لاتخاذ القرارات تسفر عن نتائج بناءة 
 احتواء العاملين الفعالة توفر ثلاثة أمور هي:
 منح العاملين نفوذ للمشاركة في اتخاذ القرارات الموضوعية. .1
 مساعدة العاملين للحصول على مهارات اتخاذ القرارات المناسبة. .2
 الحوافز (سواء ضمنية أو صريحة) يجب أن تكون موجودة.. .3
 -:ا  يلييرى الباحثان ان أهمية الاحتواء العالي يمكن تلخيصها بمجموعة نقاط يمكن الإشارة اليه              
 خلق بيئة عمل إيجابية تتسم بالثقة العالية بصفة تبادلية بين الإدارة ومواردها البشرية. -1
شامل الاحتواء العالي ال أهمية وجود العلاقات الوظيفية بين العاملين ذات الأثر الإيجابي لبرنامج -2
 ومساهمتهم الفاعلة بعملية اتخاذ القرار.  
 شاملةاعتماد منهج اللامركزية , والتفويض, والتمكين ,والإدارة بالأهداف, وتطبيق مفاهيم الجودة ال -3
 والتحسين المستمر.
يا ولوجمي, وتكنضرورة احتواء فرق العمل المدارة ذاتيا وتعبئة الافراد لتطوير عمليات التغيير التنظي -4
 .المعلومات
 .بشريةوسيلة مفيدة للحصول على المدخلات واستخدام الأفكار الإبداعية والخلاقة لاستدامة الموارد ال -5
 أنواع احتواء العاملين رابعا:
ا ميمكن بيانها من خلال  ]9[) خمسة أنواع مختلفة لاحتواء العاملين أشار لها  )3991, nottocلقد صنف 
  -يلي :
 غير الرسمي  -الرسمي  -1
اما  ,ويشير الاحتواء الرسمي للعاملين  إلى النظام  المستند على القواعد المفروضة أو الممنوحة للمنظمة 
 الاحتواء غير الرسمي فهو الإجماع الذي يعرض نفسه بطريقة غير رسمية
 غير المباشر –المباشر  -2
شتمل يفأنه  ,اما الاحتواء غير المباشرعضاء المنظمة ويشير الاحتواء مباشر الى الاحتواء الشخصي الفوري لأ
 على نوع معين من التمثيل فيه يكون هناك من ينوب عن  العامل يتم احتوائه بدًلا من العامل نفسه.
 الوصول إلى القرار -3
مارس تيشير مستوى الوصول إلى مقدار النفوذ( التأثير) الذي يمتلكه  الأعضاء التنظيمين  بحيث يمكن أن 
 .عند اتخاذ أي قرار
 الأهمية والتعقيد –محتوى القرار  -4
ر, ل مباشبالرغم من ان معظم برامج الاحتواء العاملين ركزت في القضايا والقرارات المرتبطة  بعمل الفرد بشك
 .وهذا ليس  الحال دائما , مثلا (يمكن لبرامج المشاركة بالمنفعة تركز على تحسينات الجودة)
 البعد المجتمعي  -5
 ويشير نطاق البعد الاجتماعي الى من سيتم احتوائه ؟ وهل ان الاحتواء يتم لأي شخص.
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 : مستويات الاحتواء العالي خامسا:
 -مستويات الاحتواء  للموارد البشرية بالاتي :  ]01[حدد 
 .ويمكن تصور ذلك كسلسلة متواصلة يقوم العمال بعملهم فقطاحتواء منخفض او لا يوجد احتواء :  -1
 .مثل صناديق الاقتراحاتاو المعتدل :  الاحتواء الموازي  -2
 .أو ما وصفناه سابقا بالتمكين الاحتواء العالي او التشاركية بالمسؤوليات المتزايدة: -3
 الاحتواء العالي وتغير المنظمات : سادسا: 
 . فالنصرلتغير او انها ستكون مرشحة للموتان منظمات اليوم الناجحة يجب ان تتبنى الابداع وفن ا
ات يذهب الى المنظمات التي تحافظ على المرونة وتعمل على تحسين الجودة المستمر وتضرب المنافسين بتدفق
او  التغير. ويمكن لعاملي المنظمة ان يكونوا القوة الدافعة للأبداع و من المنتجات والخدمات الابداعية مستمرة
 .]11[حفيز ابداع العاملين وزيادة رغبتهم في التغيير وتحدي المدراء هو ت .يمكن ان يكونوا العائق الاكبر
انية لتسهيل تطبيق احتواء الموظفين  يتطلب الاعترافات بقيمة كل فرد وفهم الدوافع الانس ]21[ويرى 
ء) الاستماع( الاصغا -1وتخصيص الاشخاص  للمناصب التي يمكنهم فيها النجاح وذلك بأعتماد ركيزتين هما: 
 .المشاركة الأساسية: أداة gninetsiL
 :  اقتراحات رسمية بدرجات متفاوتة من النجاح كأداة  smargorP noitsegguSبرامج الاقتراحات  -2
 لتسهيل الاستماع إلى اقتراحات الموظفين. 
 تحديات  تنفيذ الاحتواء العالي في المنظمات: سابعا:
 .التغيير البناء لمستقبل في تحقيقويتمثل التحدي الأهم الذي يواجه المديرين في ا
 :مراجعة توصيات الموظفين للتحسين السلبية في -1
صية إذا كان الموظفون يصرون على سلامة تو  .أن التدهور وسلبية الإدارة في مناقشة التوصيات بطرق غريبة
 التحسين.
 :من قوة الدافعية السلبية الخوف -2
ن ااي  .ويتفق خبراء الإدارة في جميع أنحاء العالم على هذا الموضوع كونه من نقاط الجودة الرئيسة له 
 .مشاركة الموظفين ومحاولة التمكين التي تبنى على أساس الخوف سوف تنهار
ة لقتل احتواء الموظف إذا لم تعترف الإدار  ت الموظف هو وسيلة أخرى بالتأكيدعدم الاستجابة لتوصيا -3
 بتوصيات الموظفين.
 ابـــعـــــاد الاحتواء: ثامنا:
 -:استنادا لاتفاق مجموعة كبيرة  من الباحثين فقد حدد الباحثان ابعاد إدارة الاحتواء العالي بالأتي
 )rewoPقوة  اتخاذ القرار(   -1
مي من التنظيبان مشاركة الموارد البشرية في صنع القرار تعمل  كأداة إدارية لتحسين الأداء  ]31[بين 
قرار  بانها  بتعريفه لعملية اتخاذ ال  ]4[أشار شتركة بين الموظفين والمديرين ,خلال السعي لتحقيق الأهداف الم
ي تحديد واختيار مسار العمل للتعامل مع مشكله معينه من خلال استجابة المدراء للفرص والتهديدات الت
تواء بين ايضا بان احرات المحددة للأهداف التنظيمية. و تواجههم وتحليل الخيارات واتخاذ القرارات للمسا
 الموظفين باتخاذ القرارات تساهم بخلق قيمة في العديد من المنظمات الناجحة.  
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 : noitamrofnIامتلاك المعلومات   -2
م سم ومهان نظام المعلومات عامل أساس للتنسيق  الفاعل والتغذية العكسية الفاعلة  في اية منظمة  ولكنه حا
 لأفرادلجدا في أنظمة الاحتواء العالي ,ان العديد من مستويات الهرم التنظيمي ودعم الموظفين توفر القدرة 
 سبات جعل من السهل هيكلة المنظمات ذاتعلى التنسيق وا  دارة انفسهم ,مثال ذلك خلق الشبكات بين الحا
 .]41[الاحتواء العالي 
 :sdraweRالمشاركة بالعوائد   -3
أن نظمة و ان الموظفين ينظرون إلى اعتماد خطط تقاسم الأرباح من الاعمال الإيجابي والتقديرية من قبل الم   
حقيق تستراتيجية التعويضات الى ا . تهدف]51[العمال يشعرون بالحاجة للرد مع مزيد من الالتزام العاطفي. 
  -امرين أساسيين :
 جعل التعويضات أداة استقطاب من خلال التركيز على ضمان تحقيق العدالة والمساواة الداخلية. -1
 ة داخلمع الاخذ بالحسبان  استحالة تحقيق العدالة المطلق.تحقيق المساواة الخارجية مع المنظمات المنافسة -2
 .  ]61[نسبيةالمنظمة  بل هي عدالة 
  : egdelwonKامتلاك المعرفة -4
 لى انتاجابدأت تتضح معالم المجتمع المعرفي منذ نهاية الحرب العالمية الثانية حيث  بدأ الافراد بالتوجه   
) وقدرا قليلا من egdelwonK delaegnoC( البعض بعضها مع الملتصقة المعرفة من ͌وتبادل قـدرا كبيرا
ة مع الموارد المادية بعد ان كانوا في ظل المجتمع الصناعي ينتجون ويتبادلون موارد مادية كثيرة متلاصق
ة ) إدارة المعرف9991 ,la te hguorobracS. عرف (]61[بعضها ولكنها لا تملك قدرا كبيرا من المعرفة, 
الأداء علم و ز التواقتسامها واستخدامها، أينما وجدت، لتعزي بأنها "أي عملية أو ممارسة لخلق المعرفة واكتسابها
 التعلم لعمليات والمحددة للشركة والمهارات المعرفة تطوير على يركز ͌قدم مقترحافي المنظمات" و 
 . ]71[التنظيمي
 
 المبحث الثالث
 latipaC lacigolohcysPراس المــــال الــنــفــسي 
 الافكارو افضل النظريات التطبيقية والتي نحتاج الى استثمار المقترحات سعى المفكرون والباحثون لتقديم 
بد فسية لاحيث عد راس المال النفسي ظاهرة ن ,ت بها لتساهم في رفع كفاءة العملالايجابية والمنطقية والتي جاء
ملين هية العامن استثمارها وبحوثها مزجت بين مجموعة مكونات نفسية تساهم في تحسين الإنتاج ورفع نسبة رفا
لات مهم ضمن مدخ ̳فضلا عن نشر روح المواطنة إضافة الى تحسين مستوى الأداء العالي للمنظمات لأنه موردا
 المنظمات ولاسيما بعد تجاوز لراس المال الاجتماعي والفكري في الاهمية.
 أولا: الــنشـــأة: 
 ملفت للانتباه منذ ان بدأ بشكل )latipac lacigolohcyspبرزت مفاهيم راس المال النفسي ( 
) خطابه أمام الجمعية البرلمانية الآسيوية بشكل استباقي حول حركة علم النفس الإيجابي namgileS nitraM( 
حيث أشار لضرورة  الاهتمام في مجال علم النفس مع ضرورة تطوير الأساليب العلمية لاكتشاف نقاط القوة التي 
احد اهم المؤشرات .ويعد راس المال النفسي ]81[ ات والمنظمات لتزدهرعات والمجتمعتسمح للأفراد والجما
) في كتابه namgileSوما شخصه ( .]91[الحديثة التي ظهرت ليكون لها دور فعال  في منظمات الاعمال 
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كان دليل على نشوء مفاهيم راس المال النفسي  2002) في عام ssenippaH citnehtuAالسعادة الحقيقية (
 .  [02]تقلة عن اوجه راس المال الاخرى في المنظمةبصورة مس
 : atipaC lacigolohcysPمفهوم  راس المال النفسي    /ثانيا 
ثر رأس المال النفسي هو بناء رئيس في السلوك التنظيمي الإيجابي الذي يؤكد على الحاجة إلى نهج أك
وعرف بأنه الموجودات التي تحقق  قيمة لإنتاج  ]12[إيجابية في البحث عن الأداء الفردي والتنظيمي,
حالة الشخص الإيجابية للعقل تتألف من أربعة مكونات مهمة ]32[في حين عرفه ]22[الموجودات الأخرى 
جابي ي الإيالتفاؤل، والمرونة، والكفاءة الذاتية والأمل. و عرف رأس المال النفسي كونه نتاجا للسلوك التنظيم
ارة طويره من أجل تحسين الأداء، بأنه نقلة نوعية مع قوة تحويل الأداء وممارسات إدالذي يمكن قياسه وت
لعالي اوذكر بان راس المال النفسي هو حاجة النظام من رأس المال البشري  .]12[الموارد البشرية وممارستها
لي على في الوقت الحا,لأنها تساعد في معالجة القضايا السلوكية المتعددة للمنظمة. وتعمل مؤسسات الأعمال 
 .]42[البحث عن موظفين محتملين يركزون ويكرسون ويريدون العمل خارج أدوارهم المحددة
 أهمية راس المال النفسي: /ثالثا
رأس المال النفسي هو العنصر النفسي الأساس الذي يتجاوز رأس المال البشري ورأس المال الاجتماعي، 
لمال ويتجسد "تجاوزه" في أن رأس المال النفسي يمكن أن يحدد إلى حد كبير فائدة رأس المال البشري ورأس ا
  -ين هما:النفسي يمكن قياسها من جانب الى ان النتائج المحتملة لأهمية راس المال  ]52[وأشار ]32[الاجتماعي 
 جانب المنظمة : يؤدي راس المال النفسي بالنسبة للمنظمات  الى  تحسين علاقات العمل. -أ
في  لذاتياالجانب الفردي : برز دور راس المال النفسي للأفراد العاملين بتحقيق ارتفاع مستوى الالتزام  -ب
عن  تقرار في العمل, الرضالعالية، عدم الغياب، الاسالعمل، المبادرة في العمل، الروح المعنوية ا
المفاهيم التي دعت للتوجه نحو المدخل  لايجابي للعمل الجماعي. حيث صنفت، التفاؤل االعمل
  .الإيجابي ,وحيث ترى الباحثة ضرورة التطرق لها
 
 علم النفس الإيجابي: -1
التي لبية و وفقا لعلم النفس الإيجابي تم الاعتراف وعلى نطاق واسع بتوسيع وبناء النظرية الإيجابية والس 
) بأن الردود السلبية تؤدي للناس على وجه 6891 ,adjirFتؤثر على الناس بطرق مختلفة. حيث أشار (
 منهجيات توسع يھيجابية، فالخصوص الى اتجاهات العمل الضيقة مثل (مكافحة/ رحلة الاستجابة)أما الإ
. حيث عرف راس المال النفسي ]62[وكذلك العمل المعرفي البدني العمل إلی تشير والتي والعمل، الفكر
) هو الحالة النفسية للفرد القابلة paCysP) ويرمز له ( atipaC lacigolohcysP evitisoPالإيجابية (
) الى ان علم النفس الإيجابي (علم 0002,iylahimtnezskisC & namgielSو أشار كل من (]91[للتطوير 
ه  اهات لصا ثلاثة اتجالتجربة الشخصية الإيجابية, والميزات الفردية الإيجابية , والمؤسسات الإيجابية) و شخ
 .]91[ -:شملت كل من
 .لحالةتفاؤل , واالتجربة الشخصية الإيجابية والتي تتضمن السعادة , والامل , والمشاعر الإيجابية ,وال  -1
قوة قاط الالسمات الإيجابية واستثمار المواهب والتي تتضمن ,الشجاعة, الابداع , والمصالحة ,الإرادة , ون  -2
 الشخصية, والمصالح , والحكمة ,والنمو, والقيم.
 والجاليات العربية, والمدارس. .المؤسسات الإيجابية وتشمل العوائل الإيجابية, الشركات  -3
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 لتنظيمي الايجابي السلوك ا -2
من خلال (  BOبرز مفهوم  السلوك التنظيمي الإيجابي بمكان العمل في مجال السلوك التنظيمي ( 
 دوغلاس ماكجريجور( و )wolsaM maharbA(أعمال الآباء المؤسسين مثل ابراهام ماسلو 
النفس الإيجابي من قبل . ومما تجدر الإشارة اليه أيضا انه باستخدام مجال علم ]12[),rogerGcMsalguoD
)   كنقطة انطلاق 2002 ,zepoL & redynS) و (0002 ,iylahimtnezskisC & namgileSكل من (
وحدد هذا النموذج  ) مصطلح السلوك التنظيمي الإيجابي،snahtuLلتطبيق علم النفس في مكان العمل صاغ (
القوة الايجابية ذات التوجه الايجابي  ) "دراسة وتطبيق نقاطBO(  roivaheB lanoitazinagrOالجديد في 
وكان الخروج  والقدرات النفسية التي يمكن قياسها وتطويرها وا  دارتها بفعالية لتحسين الاداء في مكان العمل اليوم",
  ]72[) بـ: رأس المال النفسيla te,snahtuL) ما وصفه (BOمن هذا المجال من ( 
 : الثقافة التنظيمية الإيجابية -3
لى ) ع)8002,ekruBأدت النظريات الإيجابية في ثقافة المنظمة الى التغيير التنظيمي الايجابي وعمل      
ين كل تقديم وصفا سميكا للنظريات الأكثر شيوعا والممارسات الناجحة حول مفهوم تغيير وتحسين المنظمة ,. ب
ار على النشاط الايجابي الذي يولد اث ان الثقافة التنظيمية الايجابية تركز )1102,ok & nosdlanoDمن (
اط وتشمل موضوعاتها عدة جوانب منها : نق   ايجابية مثل وجود اداء استثنائي على مستوى الفرد والمنظمة
ي ان راس لتنظيمالقوة, المرونة ,الحالات الاستثنائية ,الثقة ,المعنى المعطى, التحول الإيجابي ,الحيوية ,التفوق ا
  .]82[مرتكزات البناء الأساسية لنشر ثقافة الإدارة كمورد المال النفسي احد
 :erutluC lanoitazinagrO evitisoP a gnitaerCخلق الثقافة التنظيمية الإيجابية 
اقب ثر من يعبأن الثقافة التنظيمية الإيجابية تؤكد البناء على نقاط القوة للموظف، والمكافآت أك ]11[بين 
 -:من خلال المجالات التالية   يشيرعليه، وتؤكد حيوية الفرد والنمو. ويمكن ملاحظتها 
 بناء على نقاط القوة للموظف  .1
ة من ستفادالمشاكل، الا انها تبين كيف يمكن الا على الرغم من أن الثقافة التنظيمية الإيجابية لا تتجاهل
 مواطن القوة لدي العاملين.
 مكافأة أكثر من المعاقبة .2
على الرغم من أن معظم المنظمات التي تركز بشكل كاف على المكافآت الخارجية مثل الأجور 
 والترقيات، فإننا غالبا ما ننسى قوة المكافآت مثل الثناء. 
 يوية والنموالتأكيد على الح .3
ي تساهم الثقافة الايجابية لتحديد الفرق بين وظيفة ومهنة. وهو دعم ليس فقط لما يساهم الموظف ف
 الفعالية التنظيمية ولكن أيضا كيف يمكن للمنظمة أن تجعل الموظف أكثر فعالية شخصيا ومهنيا.
 محدودية الثقافة الإيجابية .4
 M3الرغم من شركات مثل جنرال إلكتريك، وزيروكس، بوينغ، و الثقافة الايجابية علاج لكل شيء؟ على 
فية من كي قد تبنت جوانب الثقافة التنظيمية الإيجابية، بل هو فكرة جديدة كافية بالنسبة لنا أن نكون متأكدين
 وتوقيت أنه يعمل بشكل أفضل.
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 مكونات وخصائص راس  المال النفسي :/رابعا
, ) الى مكونات راس المال النفسي وحددها بــ ( الكفاءة الذاتية ,الامل4002,8002,snahtulأشار (
  -وتشمل :]52[والتفاؤل , والمرونة) ولقد ذكر مجموعة خصائص لوصف راس المال النفسي  أوردتها 
 euqinUفريد  •
  elbarusaeMقابل للقياس •
  elbapoleveDقابل للتطوير •
 ecnamrofrep no luftcapmIله تأثير على الاداء •
 ابعاد راس المال النفسي/خامسا
, لالام,  الذاتية الكفاءة( تشمل والتي النفسي المال راس ابعاد اهم نوضح سوف تقدم ما على ͌بناء
 -التفاؤل ,المرونة)  مبينه بالشكل ادناه:
 ) ycaciffe -fleSأولا: الكفاءة الذاتية ( 
ستمر المنظمات تحديات متعددة ناجمة عن التغيير الم اصبح مكان العمل اليوم يتغير باستمرار. وتواجه
الطلب و  ،يمهمالعولمة، والتكنولوجيات الجديدة، وتزايد الاختلافات الثقافية، والتغيرات في احتياجات الموظفين وق
 المستمر على الكفاءة. ويتعين على المنظمات أن تتكيف لكي تظل قادرة على المنافسة، ولا سيما في سوق 
 .جه خاص في أعقاب الأزمة المالية العالميةصعبة بو 
 )epoHثانيا: الامل ( 
 .الامل بأنه اعتقاد أي فرد  كيف يمكن أن يكون له نظرة متفائلة من النتائج المستقبلية]02[عرف 
, دافك الأهجيه المسارات لتحقيق تلوا عادة تو  ،الامل بانه القدرة والرغبة في تحقيق الأهداف التنظيمية ]92[عرف
قة ي الطاوهو حالة تحفيزية ايجابية يستمدها الأفراد العاملين من خلال إدراكهم للنجاح فهو يتميز بالتداؤب أ
  -) بأن مكونات الامل  تشمل :  2102 ,keyaHلما حدده (]03[الموجهة تجاه الأهداف, و ذكر كل من 
 * قوة الإرادة (قوة الافراد, او العزم على تحقيق الأهداف ).
 .تفكير (طريقة القوة )* ال
 * القدرة على استنباط طرق بديلة وخطط طارئة لتحقيق الهدف في مواجهة العقبات. 
 ثالثا: التفاؤل
حداث شأن الأويعرف الافراد المتفائلون بانهم أولئك الذين يتخذون الصفات الداخلية، المستقرة، والشمولية ب
غير  كن الأحداث السلبية تنسب على إنها خارجية ومؤقتة أيالإيجابية (على سبيل المثال، تحقيق الهدف)، ول
م. ويعتقد بأن المتفائلين هم الناس الذين يتوقعون الأشياء الجيدة أن تحدث له  وأشارايضا]92[مستقرة ومحدودة 
ى ابية إلأن التفاؤل هو نوع من التفسير ونمط الإسناد. إن التفسير المتفائل سيعزو الأحداث الإيج )namgileS(
 .]32[ ية أسبابها الخاصة والمستمرة والعالمية ,في حين يعزو الأحداث السلبية إلى أسباب خارجية ومؤقتة وسياق
 رابعا: المرونة
لى الة الطبيعية أو التماسك بسبب  ظروف صعبة ع.المرونة بأنها  القابلية على  الرجوع للح]92[عرف
أن اضاف بو وحتى الأحداث الايجابية أحيانا كالترقية وتزايد المسؤولية.  ،الفشل، الانش ،سبيل المثال الصراعات
 لصعبة.المرونة تمكن الأفراد من التكيف مع التغيير والمحافظة على الاستقرار العاطفي عند مواجهة الظروف ا
 بان توجد اربع استخدامات للمرونة ضرورية في حياتنا: ]02[وقد بين  
 التغلب على العقبات، التي ترتكز في كثير من الأحيان على  الشباب والخبرات المبكرة. -1
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 . التوجيه من خلال المحن اليومية، والمحن الكبيرة والصغيرة في الحياة والتجارب. -2
وربما حتى من  ،تحدي بعمقو  ما عندما الأمورالارتداد من أزمة ضخمة، وا  يجاد طريقة للمضي قد -3
 زراعة هذه التجارب.
 وفتح لنا ما يصل الى تجارب جديدة ،التواصل, كأداة نشطة (مقابل تلك التي هي رد الفعل أعلاه) -4
 ومساعدتنا على التحرك نحو الازدهار.
 المبحث الثالث
 العلاقة بين متغيرات الدراسة
دراسة من خلال الدراسة النظرية التي قدمت أعلاه ترى  الباحثان ضرورة توضيح العلاقة بين متغيرات ال
 لالها خالمبحوثة وذلك وفقا  لمنظور واراء  عدد من الباحثين الذين ساهموا ببناء الفكرة الأساسية التي من 
  .نعرض أهمية كل من المتغيرات الرئيسة والفرعية والعلاقة بينهما 
 :اس المال النفسي كمتغيرات رئيسيةاولا: العلاقة بين إدارة الاحتواء العالي ور 
اء العالي  بان استخدام (أنظمة عالية الأداء، الاحتو  ]7[أشار   أنظمة الاحتواء العالي عملية متكاملة  : -1
دارة بتكامل عمل إيساهم  أو عالية الالتزام )هي عملية متكاملة, سوف تسهم جميعا في عقد نفسي إيجابي
 .الموارد البشرية من خلال مشاعر الرضا
 احتواء من وعان بأن للاعتقاد ͌هاوجي ͌ان هناك سببا ]13[اشار مفاهيم الاحتواء العالي بين التغيير والتنفيذ:  -2
 وتحسين الاتصال. التغيير جهود الأحيان من كثير في يعزز أن يمكن الموظفين
ن ) حيث بي7991,drawoHلما بينه ( ]23[أشارقيادة الاحتواء العالي والتحول من القول الى الفعل :  -3
ذاتيا  لمدارةبأن العديد من المداخل للتغيير التنظيمي مثل إدارة الجودة الشاملة وا عادة الهندسة, والفرق ا
 تعتمد على احتواء العاملين وتمكينهم ووصفهم بشركاء حقيقين.
العلاقة  ممارسات الموارد البشرية ذات ]33[تناول .لاحتواء  العالي في ممارسات الموارد البشريةتأثير ا -4
 بكل من العدالة الإجرائية, والالتزام التنظيمي، وسلوكيات المواطنة وتأثيرها بدوران العمل.
كبيرة  هرت تحدياتبأنه على مدى العقد الماضي، ظ ]43[اشارالاحتواء العالي ورفاهية الموارد البشرية :  -5
ا في توفير الرعاية الصحية للموارد البشرية نتيجة لسياسة الإصلاحات ركزت على إدخال التكنولوجي
ي فاحثين الجديدة، خفض التكاليف وآليات السوق , وقد اجتذبة رفاهية  الموظفين اهتماما متزايدا بين الب
 مجال إدارة الموارد البشرية.
يمة يجري ان احتواء الموظفين هي فكرة قد ]53[اكداة لتحسين احتواء الموظفين: نظام اقتراح الموظفين  أد -6
بيل سعلى  .باستمرار تنشيطها من قبل المنظمات والأجيال الجديدة من الممارسين في جميع أنحاء العالم
 نشأهااالتي ،المثال، أقدم نظام موثق لاحتواء الموظفين الرسميين هو وثيقة تسمى "نظام اقتراح الموظف"
 ).8981 , kadoK namtsaE(
 ثانيا: إدارة الاحتواء العالي وتأثيرها على ابعاد راس المال النفسي من خلال: 
ا أشار له م) 763: 3102الاحتواء العالي والكفاءة الذاتية للموارد البشرية : وفي هذا المضمار بين (العنزي, -1
) او ادراك معرفي feileBالمتخصصون في السلوك الى وجوب التميز بين الرضا الوظيفي كمعتقد( 
سباب التي دعت الى ). اهم الأevitceffA), او مؤثر عاطفي (noitomE), وكونه شعورا (evitingoC(
 ن.لعامليهذا الاهتمام المتواصل بالرضا الوظيفي هو الدور المتميز في التنبؤ بالكفاءة الذاتية للأفراد ا
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بكة أهمية  القدرة على التخطيط الاستباقي وتصميم ش]63[الاحتواء العالي والمرونة في العمل:  تناول  -2
ع ملتكيف المتوقعة  التخريبية (السلبية)، والاستجابة على سلسلة توريد المرونة  للتوقع حول الاحداث غير ا
مليات الاضطرابات والحفاظ على السيطرة على الهيكل لوظيفي والتجاوز إلى حالة ما بعد الحدث وا  دارة الع
 لكوارثلبقوة ,وبالتالي الحصول على ميزة تنافسية, الطريقة التي يمكن من خلالها  تنفيذ الدعم والتخطيط 
شخاص إتاحة الفرصة للأ -أ-تقبل بإيجاز والاستجابة لها من خلال قوة المشاركة للأفراد , وهي :في المس
 الترابط. -التماسك ج -لاستعادة السيطرة على حياتهم. ب
 ثالثا : راس المال النفسي وتأثيرها على ابعاد إدارة الاحتواء العالي:
لنفسية االى دور المشاركة  ]73[ حيث أشار ذ القرار:راس المال النفسي و مشاركة الموارد البشرية في اتخا -1
عال ف من أجل تحقيق اهداف المنظمة بشكلللموارد البشرية في عملية اتخاذ القرار: وذكر الباحثان بأنه 
ا وكفء من الموظفين، توفر المنظمات بيئة تشاركية من خلال تطوير شعور المشاركة النشطة لدى موارده
 البشرية.
تغيرات من اعظم ال ) بان تكنولوجيا المعلومات3102العميان,النفسي وثورة المعلومات: وقد أشار(س المال را -2
 .الحديثة والتي ساهمت في تطور أساليب وطرق تجهيز البيانات واعدادها
) بانه في عصر adyevoH &roopdeyeS, 5102وصف ( راس المال النفسي ومهارات المعرفة : -3
فهوم إن م .أن رأس المال البشري هو رأس المال الأكثر أهمية للشركة ،ي هذا اليومالعولمة والتقدم التكنولوج
 رأس المال النفسي هو أحد العوامل التي تؤدي إلى تغيرات كبيرة في أداء رأس المال البشري.
واء تحتاج المنظمات ذات الاحتبانه  ]41[أشار العلاقة بين راس المال النفسي والتحفيز  بالتعويضات:  -4
ة لعالي الى نظام مكافآت مختلف عن المنظمات التقليدية، حيث يشير الى الراتب المعتمد على المهار ا
 والمشاركة في الربح وملكية العاملين والفوائد المرنة والقوة العاملة وعمليات القرار المفتوحة.
 
 المبحث الرابع
 الجانب العملي للبحث
 اختبار بيانات متغيرات الدراسة
ل مجموعة من الاختبارات التي يجب على الباحث القيام بها فيما يخص البيانات التي تم التحصيهناك  
تيار عليها من خلال استمارة الاستبيان قبل اخضاع تلك البيانات للتحليل وذلك بهدف مساعدة الباحث على اخ
ت قبل لبياناالاختبارات الاتية على من هذا المنطلق تم اجراء ا .الأدوات المعنوية المناسبة لتحليل تلك البيانات
 اختبارها احصائيا:
 اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات -1
وم ) الذي يقscitsitats cirtemaraP( يعتمد اختبار الفرضيات في الدراسة الحالية على الإحصاء المعلمي
واذا  ),noitubirtsid yllamroNعلى افتراض أولي مفاده ان البيانات الخاضعة للتحليل يجب ان تتوزع طبيعيا (
نتائج تم اعتماد الأساليب المعنوية المعلمية لبيانات لا تخضع للتوزيع الطبيعي عندها لا يمكن الوثوق بال
 ).231:9002 ,dleiFالمتحصلة عن تلك الاختبارات (
داعي للقلق وعلى الرغم من إشارة الاحصائيين على أنه في حالة استخدام الباحث لعينة كبيرة فأنه لا 
) الا ان الباحثة وحرصا منها على دقة نتائج الدراسة 923:9002 ,dleiFبخصوص التوزيع الطبيعي للبيانات (
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ارتأت اخضاع البيانات التي تم الحصول عليها من استمارة الاستبيان إلى واحد من اهم الاختبارات الخاصة 
) الذي يشير إلى أنه اذا كان حجم vonrimS -vorogomloKبالتوزيع الطبيعي للبيانات ألا وهو اختبار (
 & reppoC) مفردة فأنه يمكن حساب قيمة الاختبار من خلال القانون ألاتي (53العينة اكبر من (
 )326:4102 ,reldnihcS
63.1 = D
n√
 
) مفردة تم اختيارها من 712تمثل حجم العينة هنا, وبما ان حجم عينة الدراسة هو ( Nحيث ان 
), فإذا كانت قيمة إحصائه 280.0) المعيارية ستبلغ (D) مفردة, عليه فان قيمة (005( مجتمع قوامه
 ) عندها فان البيانات تتوزع50.0) المعيارية بمستوى معنوية (D) اكبر من قيمة (vonrimS-vorogomloK(
ي حال للنتائج, وفتوزيعا طبيعيا ويمكن بالتالي استخدام أدوات التحليل الاحصائي المعلمي ويمكن الاطمئنان 
 ).cirtemaraP-noNعدم خضوع البيانات للتوزيع الطبيعي ستستخدم الباحثة أدوات التحليل اللامعلمي (
 اختبار التوزيع الطبيعي لمتغير إدارة الاحتواء العالي -1
 )6جدول(
 اختبار التوزيع الطبيعي لبيانات المتغير المستقل (إدارة الاحتواء العالي)
 البعد ت
-vorogomloKإحصاءه 
 المحسوبة vonrimS
 Dقيمة 
 المعيارية
 القرار المقارنة
 280.0 081.0 مشاركة القرار 1
المحسوبة اكبر من 
 المعيارية
تتوزع 
 طبيعيا
 280.0 671.0 امتلاك المعلومات 2
المحسوبة اكبر من 
 المعيارية
تتوزع 
 طبيعيا
 280.0 211.0 مشاركة العوائد 3
المحسوبة اكبر من 
 المعيارية
تتوزع 
 طبيعيا
 280.0 141.0 امتلاك المعرفة 4
المحسوبة اكبر من 
 المعيارية
تتوزع 
 طبيعيا
 280.0 290.0 إدارة الاحتواء العالي 5
المحسوبة اكبر من 
 المعيارية
تتوزع 
 طبيعيا
 المصدر: من اعداد الباحثة بالاعتماد على نتائج الحاسبة الالكترونية
 
لى عأعلاه ان البيانات الخاصة بالمتغير المستقل (إدارة الاحتواء العالي) سواء يتبين من الجدول 
 المستوى الفرعي او الكلي تخضع للتوزيع الطبيعي مما يجعلها مؤهلة للخضوع لأدوات التحليل المعلمي.
 اختبار التوزيع الطبيعي لمتغير رأس المال النفسي -2
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 )7جدول(
 لبيانات المتغير التابع (رأس المال النفسي)اختبار التوزيع الطبيعي 
 البعد ت
-vorogomloKإحصاءه 
 المحسوبة vonrimS
 Dقيمة 
 المعيارية
 القرار المقارنة
 280.0 551.0 الكفاءة الذاتية 1
المحسوبة اكبر من 
 المعيارية
تتوزع 
 طبيعيا
 280.0 861.0 التفاؤل 2
المحسوبة اكبر من 
 المعيارية
تتوزع 
 طبيعيا
 280.0 051.0 الأمل 3
المحسوبة اكبر من 
 المعيارية
تتوزع 
 طبيعيا
 280.0 562.0 المرونة 4
المحسوبة اكبر من 
 المعيارية
تتوزع 
 طبيعيا
 280.0 031.0 رأس المال النفسي 5
المحسوبة اكبر من 
 المعيارية
تتوزع 
 طبيعيا
 الالكترونيةالمصدر: من اعداد الباحثة بالاعتماد على نتائج الحاسبة 
 
ى لمستو يتبين من الجدول أعلاه ان البيانات الخاصة بالمتغير التابع (رأس المال النفسي) سواء على ا 
 الفرعي او الكلي تخضع للتوزيع الطبيعي مما يجعلها مؤهلة للخضوع لأدوات التحليل المعلمي.
 
 أولا. مقاييس البحث 
ثبات متاز بالاعتمد الباحثان في هذا البحث على عدد من المقاييس المستخدمة سابقًا في أدبيات الإدارة، والتي ت  
 الخماسي. (trekiL)والمصداقية العالية. وقد صممت جميع مقاييس البحث بالاعتماد على مقياس 
 .اتساق وثبات مقاييس البحث  1
)،ويشير ahplA 'hcabnorCس ثبات فقرات الاستبانة هو مقياس(ان اشهر المقاييس المستخدمة في قيا     
) فان ذلك يعد مؤشرا على ضعف 6.0) انه اذا بلغت قيمة الاختبار المذكور اقل من (113:3002,anarkeS(
باته ثفيما تعد نسبة  ،)7.0في حين يعد ثبات المقياس مقبولا في حال تعديه نسبة ( ،ثبات المقياس المستخدم
 ) لمتغيرات البحث:ahplA s'hcabnorC) يبين قيم معامل (1) فاكثر، وفي جدول(8.0بلغت (جيدة اذا 
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 ahplA s'hcabnorCقيم معامل  )1جدول (
 المصدر ahplA s'hcabnorCقيم معامل  الابعاد ت
 6002,darnoK 329.0 مشاركة القرار 1
 219.0 امتلاك المعلومات 2
 449.0 مشاركة العوائد 3
 29.0 امتلاك المعرفة 4
  79.0 إدارة الاحتواء العالي
 8002,late snahtuL 319.0 الكفاءة الذاتية 1
 539.0 التفاؤل 2
 229.0 الامل 3
 89.0 المرونة 4
  89.0 راس المال النفسي
 المصدر: اعداد الباحثان
) مما يعني ان مقياس 8.0اكبر من ( ahplA s'hcabnorC) ان جميع قيم معاملات 1يتبين من الجدول (  
 الدراسة يتمتع بالثبات الكبير ويمكن الاعتماد عليه للوصول الى نتائج موثوق بها.
 :. الصدق الظاهري لمقاييس البحث2
بهدف التأكد من الصدق الظاهري لمقياس البحث تم عرضه بصيغته النهائية على عدد من المختصين (ملحق  
 ا)،ولقد تم الأخذ بالملاحظات التي أبدوها وتعديل فقرات المقياس بما يتلاءم والمقترحات التي أبدوه2
 
  :ثانيا: الإحصائيات الوصفية
 :صائيات الوصفية لمتغيرات الدراسةوالإح مصفوفة الارتباط )1(يلاحظ في الجدول     
 . مشاركة القرار1
قيمة  .إن)30.1(بانحراف معياري عام بلغ  )07.3(بلغ الوسط الحسابي الموزون العام لبعد مشاركة القرار     
درجة بالوسط الحسابي أعلاه تدل على إدراك عينة الدراسة إن المتغير المذكور متوافر في الجامعات الاهلية 
ويدعم ذلك إن قيمة الانحراف المعياري كانت منخفضة مما يدل على اتساق إجابات أفراد العينة  ،جيده
 بخصوص البعد المذكور.
 . امتلاك المعلومات 2
.إن )80.1(بانحراف معياري عام بلغ  )15.3(بلغ الوسط الحسابي الموزون العام لبعد امتلاك المعلومات     
دعم ها، ويتدل على امتلاك عينة الدراسة لكافة المعلومات التي تفيدها لإنجاز اعمال قيمة الوسط الحسابي أعلاه
عد ذلك إن قيمة الانحراف المعياري كانت منخفضة مما يدل على قوة اتساق إجابات أفراد العينة بخصوص الب
 اعلاه.
 مشاركة العوائد -3
.إن قيمة )42.1(بانحراف معياري عام بلغ  )9.2(بلغ الوسط الحسابي الموزون العام لبعد مشاركة العوائد     
لان  ،الوسط الحسابي أعلاه تدل على ضعف مشاركة العوائد المتحققة من قبل الجامعات الاهلية مع التدريسيين
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)، وانه لم ينل الاتفاق الكافي من قبل الموظفين 3قيمة الوسط الحسابي كانت اقل من الوسط الفرضي البالغ (
يمة الانحراف المعياري كانت مرتفعة مما يدل على ضعف اتساق إجابات أفراد العينة بخصوص ويدعم ذلك إن ق
 البعد المذكور.
 . امتلاك المعرفة 4
.إن )1.1(وبانحراف معياري عام بلغ  )45.3(وسطا" حسابيا" موزونا عاما بلغ  نال متغير امتلاك المعرفة   
لحسابي لوسط الان قيمة ا ،توافر هذا البعد في الجامعات عينة الدراسةالنتيجة المذكورة تعني إدراك عينة الدراسة ل
يعني  )،وما يدعم ذلك إن قيمة الانحراف المعياري كانت منخفضة مما3كانت اكبر من قيمته الفرضية البالغة (
 تقارب إجابات العينة وقوة اتفاقها. 
م بلغ وبانحراف معياري عا (44.3وبشكل عام حقق متغير إدارة الاحتواء العالي وسطا حسابيا موزونا بلغ (   
عينة  ) مما يعني ان الجامعات الاهلية وبشكل عام تتبنى متغيرات إدارة الاحتواء العالي من وجهة نظر51.1(
وهي قيمة  (51.1نحراف المعياري كانت (ولقد كانت وجهة النظر هذه متسقة لان قيمة معامل الا ،الدراسة
 منخفضة
 . الكفاءة الذاتية5
.إن )11.1(وبانحراف معياري عام بلغ  )86.3(نال بعد الكفاءة الذاتية  وسطا" حسابيا" موزونا عاما بلغ    
سابي سط الحالو لان قيمة ،النتيجة المذكورة تعني إدراك عينة الدراسة لقوة توافر هذا البعد في الجامعات الاهلية
يعني  )،وما يدعم ذلك إن قيمة الانحراف المعياري كانت منخفضة مما3كانت اكبر من قيمته الفرضية البالغة (
 تقارب إجابات العينة وقوة اتفاقها حول هذا البعد.
 . التفاؤل6
تيجة . إن الن)22.1(وبانحراف معياري عام بلغ  )16.3(حقق بعد التفاؤل وسطا" حسابيا" موزونا عاما بلغ    
ابي ط الحسالمذكورة تعني إدراك عينة الدراسة لقوة توافر هذا البعد في الجامعات مجتمع الدراسة لان قيمة الوس
يعني  )،وما يدعم ذلك إن قيمة الانحراف المعياري كانت منخفضة مما3كانت اكبر من قيمته الفرضية البالغة (
 ا البعد.تقارب إجابات العينة وقوة اتفاقها حول هذ
 . الامل7
ة .إن النتيج)10.1(وبانحراف معياري عام بلغ  )87.3(حقق بعد الامل وسطا" حسابيا" موزونا عاما بلغ    
بر انت اككلان قيمة الوسط الحسابي ،المذكورة تعني إدراك عينة الدراسة لتوافر هذا البعد في الجامعات الاهلية
ب لك إن قيمة الانحراف المعياري كانت منخفضة مما يعني تقار )،وما يدعم ذ3من قيمته الفرضية البالغة (
 إجابات العينة وقوة اتفاقها حول هذا البعد.
 . المرونة8
يجة .إن النت)81.1(وبانحراف معياري عام بلغ  )36.3(نال بعد المرونة وسطا" حسابيا" موزونا عاما بلغ    
يمته لان قيمة الوسط الحسابي كانت اكبر من ق،لدراسةالمذكورة تعني توافر هذا البعد في الجامعات مجتمع ا
لعينة ا)،وما يدعم ذلك إن قيمة الانحراف المعياري كانت منخفضة مما يعني تقارب إجابات 3الفرضية البالغة (
 وقوة اتفاقها حول هذا البعد.
 معياري عام بلغوبانحراف  (86.3وبشكل عام حقق متغير راس المال النفسي وسطا حسابيا موزونا بلغ (   
 ) مما يعني ان الجامعات الاهلية وبشكل عام تتبنى متغيرات راس المال النفسي من وجهة نظر عينة31.1(
 .ولقد كانت وجهة النظر هذه متسقة لان قيمة معامل الانحراف المعياري كانت قيمة منخفضة ،الدراسة
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 الوصفية) علاقات الارتباط بين متغيرات الدراسة والإحصاءات 2جدول(
 
 %.1تعني ان قيمة معامل الارتباط معنوي عند مستوى ** 
 المصدر : اعداد الباحثان 
  ثالثا: اختبار فرضيات البحث
عة اعتمد الباحثان مجموعة من الأساليب الإحصائية لاختبار الفرضيات التي انبثقت عن البحث، وحسب طبي  
 كل فرضية وعلى النحو الآتي:
 اختبار الفرضية الأولى: تضمنت الفرضية الأولى فرضيتين: -1
 النفسيلا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين إدارة الاحتواء العالي وراس المال ) 0H(
 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين إدارة الاحتواء العالي وراس المال النفسي) 1H(  
 ) أعلاه قيم معاملات علاقات الارتباط بين متغيرات الدراسة على المستوى الجزئي3تضمن الجدول (     
 سة كانتالفرعية والمتغيرات الرئيويتبين من الجدول المذكور ان جميع علاقات الارتباط بين الابعاد  ،والكلي
يلة ) وقبول الفرضية البد0H). عليه يستدل الباحثان على رفض فرضية العدم (%1موجبه ومعنوية عند مستوى (
مكن يالتالي توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين إدارة الاحتواء العالي وراس المال النفسي، وب) بمعنى 1H(
ارة لغرض تعزيز راس المال النفسي لدى الجامعات عينة الدراسة من خلال تطوير إد الإفادة من هذه العلاقة
 الاحتواء العالي لديها.
 :اختبار الفرضية الثانية: تضمنت الفرضية الثانية فرضيتين -2
 لا توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين إدارة الاحتواء العالي وراس المال النفسي) 0H( 
 .ة تأثير ذات دلالة معنوية بين إدارة الاحتواء العالي وراس المال النفسيتوجد علاق) 1H(  
  
مشاركة 
 القرار
امتلاك 
 المعلومات
مشاركة 
 العوائد
إمتلاك 
 المعرفة
إدارة 
 الاحتواء
الكفاءة 
 الذاتية
 المرونة الامل التفاؤل
راس المال 
 النفسي
 1 مشاركة القرار
         
         1 49.0** امتلاك المعلومات
        1 98.0** 58.0** مشاركة العوائد
       1 58.0** 49.0** 29.0** المعرفةإمتلاك 
      1 69.0** 49.0** 89.0** 69.0** إدارة الاحتواء
     1 19.0** 09.0** 28.0** 88.0** 9.0** الكفاءة الذاتية
    1 28.0** 87.0** 97.0** 36.0** 18.0** 8.0** التفاؤل
   1 18.0** 29.0** 09.0** 88.0** 97.0** 68.0** 29.0** الامل
  1 37.0** 49.0** 37.0** 66.0** 86.0** 84.0** 96.0** 96.0** المرونة
 1 29.0*** 19.0** 69.0** 29.0** 68.0** 68.0** 17.0** 68.0** 88.0** راس المال النفسي
 86.3 36.3 87.3 16.3 86.3 44.3 45.3 09.2 15.3 07.3 الوسط الحسابي
 31.1 81.1 10.1 22.1 11.1 51.1 1.1 42.1 80.1 30.1 الانحراف المعياري 
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ء الاحتوا تحليل علاقات الانحدار المتعدد بطريقة الحذف التراجعي بين ابعاد إدارة) 3الجدول(تضمن 
 العالي ورأس المال النفسي
 astneiciffeoC
 ledoM
 dezidradnatsnU
 stneiciffeoC
 dezidradnatS
 .giS T stneiciffeoC
 ateB rorrE .dtS B
 1
 910. 473.2  611. 572. )tnatsnoC(
 000. 220.6 435. 580. 015. مشاركة القرار
 000. 046.3 404. 111. 504. امتلاك المعلومات
 000. -242.5- -343.- 550. -682.- مشاركة العوائد
 200. 961.3 482. 880. 772. امتلاك المعرفة
 رأس المال النفسي :elbairaV tnednepeD .a
 28.0=2R
 المصدر : اعداد الباحثة 
 
 يتبين من الجدول أعلاه ما يلي:
ل كنحدار اتضمن الانموذج الأول كل ابعاد المتغير المستقل (إدارة الاحتواء العالي), ويتبين منه ان معاملات  
 ), وبالتالي لا داعي لحذف أي بعد من الانموذج%1الابعاد كانت معنوية (
سي النف ) وهذا يعني ان رأس المال015.0كان معامل انحدار بعد مشاركة القرار على رأس المال النفسي ( -أ
لما ان ع) اذا ازدادت مشاركة القرار بمقدار وحدة واحدة. 015.0في الكليات عينة الدراسة سيزداد بمقدار (
هي و ) 220.6) المحسوبة لمعامل الانحدار كانت (t) ,لأن قيمة (%1هذه التأثير كان معنويا عند مستوى (
 قيمة معنوية عند المستوى المذكور.
) وهذا يعني ان رأس المال .0504تلاك المعلومات على رأس المال النفسي (كان معامل انحدار بعد ام -ب
ة واحدة. ) اذا ازداد امتلاك المعلومات بمقدار وحد504.0النفسي في الكليات عينة الدراسة سيزداد بمقدار (
) المحسوبة لمعامل الانحدار كانت t), لأن قيمة (%1علما ان هذه التأثير كان معنويا عند مستوى (
 ) وهي قيمة معنوية عند المستوى المذكور046.3(
) وهذا يعني ان وجود علاقة 682.0-كان معامل انحدار بعد مشاركة العوائد على رأس المال النفسي ( -ت
) tيمة () لان ق%1عكسية بين مشاركة العوائد وبعد المرونة, علما ان هذه التأثير كان معنويا عند مستوى (
 ) وهي قيمة معنوية عند المستوى المذكور. وهذا يعود بشكل242.5-كانت ( المحسوبة لمعامل الانحدار
 عام إلى الضعف الكبير في سياسات منح العوائد والمشاركة في الأرباح في الكليات عينة الدراسة.
نفسي ) وهذا يعني ان رأس المال ال.0772كان معامل انحدار بعد امتلاك المعرفة على رأس المال النفسي ( -ث
لما ان ع) اذا ازداد امتلاك المعرفة بمقدار وحدة واحدة. 772.0كليات عينة الدراسة سيزداد بمقدار (في ال
ي ) وه961.3) المحسوبة لمعامل الانحدار كانت (t) لان قيمة (%1هذه التأثير كان معنويا عند مستوى (
 قيمة معنوية عند المستوى المذكور
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تواء ) وهذا يعني ان الابعاد الأربعة لإدارة الاح28.0ثاني () الانموذج الR2بلغت قيمة معامل تحديد ( -ج
اسة, ) من التغيرات التي تطرأ على رأس المال النفسي في الكليات عينة الدر %28العالي تفسر ما نسبته (
 اما النسبة المتبقية فتعود لعوامل أخرى غير داخله في الانموذج.
) بمعنى توجد 1H) وقبول فرضية الوجود (0Hتستدل الباحثة من التحليل أعلاه رفض فرضية العدم( 
بنسبة  لفرضيةاعلاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين ابعاد إدارة الاحتواء العالي رأس المال النفسي, وكان قبول هذه 
 %.001
 
 المبحث الخامس
 الاستنتاجات والتوصيات
 أولا: الاستنتاجات
دل ضعف اهتمام الكليات المبحوثة بمنح رؤساء العمل الصلاحيات اللازمة لغرض انجاز  أعمالهم , مما ت -أ
 على ضعف مساهمتهم في اتخاذ القرارات المتعلقة بالعمل.
ت لقرارااامتلاك الكليات المبحوثة المعلومات اللازمة لصنع القرارات والتي ساهمت بدورها في تحسين نوعية  -ب
 المتخذة.
سية توافر نظم الحوافز والعوائد في الكليات المبحوثة التي تساهم في تحفيز أعضاء الهيئة التدري ضعف -ت
 والذي يساعد على المساهمة في تقديم الجهود التطوعية بهدف تحسين الخدمة التعليمية المقدمة.
 رارات.امتلاك الكليات المبحوثة المعرفة المتمثلة بالمهارات والقدرات اللازمة لاتخاذ الق -ث
 .ضعف اهتمام الكليات المبحوثة بموضوع تبني الإجراءات اللازمة لتطوير مهارات التدريسين -ج
ن حيث ملأولى هناك تباين بمستوى الاهتمام بأبعاد إدارة الاحتواء العالي حيث نال المشاركة بالقرار المرتبة ا -ح
 .يميةالتعل العوائد المتحققة من العمليةالاهتمام ثم امتلاك المعرفة وامتلاك المعلومات ,وأخيرا المشاركة ب
 .امتلاك الكليات المبحوثة للكفاءة الذاتية كونها المحرك الأساس لغرض انجاز الاعمال -خ
 .ية فقطضعف اهتمام الكليات المبحوثة بتدعيم علاقات منتسبيها فيما بينهم وارتكازها على العلاقات الرسم -د
 .يسية  لتحقيق النجاح بالمستقبلتوفر بعد التفاؤل لدى أعضاء الهيأة التدر  -ذ
ضعف امتلاك الكليات عينة الدراسة لمهارات التعامل مع حالات عدم التأكد مما جعلها في عشوائية  -ر
 التصرف.
 توفر بعد الامل لدى الهيأة التدريسية لتحقيق الأهداف التنظيمية. -ز
 لعاليةصعبة مما منحهم الكفاءة اامتلاك أعضاء الهيئة التدريسية المرونة الكافية للتعامل مع الظروف ال -س
 .بأدائهم
ى بعد هناك تباين في توافر ابعاد راس المال النفسي في الكليات عينة الدراسة, حيث جاء بالمرتبة الأول -ش
 .لأخيرةامرتبة الامل ثم يليه بعد الكفاءة الذاتية ونال بعد التفاؤل المرتبة الثالثة وأخيرا المرونة كانت بال
مستقبل بأبعاد الاحتواء العالي في تعزيز التفاؤل لدى أعضاء الهيئة التدريسية بحاضر و ساهم الاهتمام  -ص
 الكليات التي يعملون لديها.
حالات بلية و ساهم إدارة الاحتواء العالي في تعزيز المرونة لدى الهيئة التدريسية لمواجهة التحديات المستق -ض
 عدم التأكد والاستجابة لها.
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لامل اى بعد دارة الاحتواء العالي في ابعاد راس المال النفسي حيث جاء بالمرتبة الأولهناك تباين في تأثير إ -ط
 ويليه بعد الكفاءة الذاتية ويتبعها بعد التفاؤل وأخيرا بعد المرونة بالمرتبة الأخيرة.
 ثانيا: التوصيات
 خلال الاتي:ضرورة منح أعضاء الهيأة التدريسية الصلاحيات اللازمة لأداء عملهم بشكل سليم من  -1
 المتعلقة بالعملية التعليمية والبحثية.باتخاذ القرارات  مشاركتهمإجراءات تعزيز   -أ
عمل ل استجابة المدراء ورؤساء التحديد واختيار مسار العمل للتعامل مع مشكله معينه من خلا   -ب
 .للفرص والتهديدات التي تواجههم
ارات هيأة التدريسية باتخاذ القرارات للمستحليل الخيارات بواسطة المشاركة الفعالة لأعضاء ال -ت
 .المحددة للأهداف التنظيمية
ظفين واحدة من أسهل الطرق وأكثرها فعالية لتعزيز احتواء المو  زيز عملية تبادل المعلومات كونهاتع -2
 داخل المنظمات وذلك عن طريق : 
 الأداءلمعلومات عنصرا أساسا للتقاسم في منظمات الأداء العالي مثل: ملية تبادل اع تعد -أ
 المالي ,والتدابير التنفيذية للاستراتيجية.
 ان تقوم الادارة العليا بإيصال الرؤيا للعاملين.  -ب
 والمشاركة. أن التمكين من خلال تبادل المعلومات يعزز فرصة المساهمة  -ت
 هيأة التدريسية بالعوائد وبمستوى عادل من خلال : زيادة منح المكافآت ومشاركة أعضاء ال -3
 زيادة الأجور، والثناء أو الترقية. -أ
سي تحفيز الدوافع الداخلية كافة التي تساهم بتحقيق الرضا وذلك من خلال تحفيز العقد النف   -ب
 الإيجابي لديهم.
وفق  المكافآت ,وعلىاعتماد خطط تقاسم الأرباح من الاعمال الإيجابي التي تساهم في زيادة منح  -ت
 ربط الدفع بالأداء.
 معالجة التباين الناشئ بين ابعاد كل من إدارة الاحتواء العالي وذلك من خلال: -4
 بناء نموذج متكامل لأداره الاحتواء العالي يمكن تطبيقه في الكليات المبحوثه. -أ
 تطبيق مقايس راس المال النفسي والعمل على تفعيل الدور المهم من تطبيقهما. -ب
ة لجماعضرورة تبني إدارات الكليات الاهلية المبحوثة قاعدة القيم والمعايير الصحيحة الحاكمة لعمل ا -5
 في المنظمة باتباع الوسائل الاتية.
 .العمل على تقليل العمل القائم على الرسمية فقط -أ
 محاولة إقامة جسور بين أعضاء الهيأة التدريسية للقضاء على المسافات الناشئ بينهم. -ب
 .همية توليد راس مال اجتماعي وتعزيز خصائصه وابعاده ومؤشراتهأ   -ت
ستوى المساهمة من قبل إدارات الكليات الاهلية عينة الدراسة لنشر علاقات بين منتسبيها ذات م  -ث
 اتممارس إيجاد الى اضافة, بالحيوية نابضة فاعلة عمل شبكات بناء على والعمل, الثقة من ̳عال
 لاسيما بالعمل تساهم في دمج العاملين.
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6- :للاخ نم دكأتلا مدع تلااح ةهجاوم ىلع لمعلا ةيلهلاا تايلكلا ةرادإ عيطتست 
أ-  ةلاعفلا ططخلا ءاشنا. 
ب- مهتايلك يف فعضلا طاقن ةجلاعمو اهزيزعتو ةوقلا طاقن صيخشت. 
ت-  .لمعلا يف ءاطخلأا ةجلاعم يف ةمهاسملا 
7-  تايلكلا ةرادإ عيطتستلاخ نم بوؤدلا لمعلا يف ةيسيردتلا ةأيهلا ءاضعأ  ةنورم زيزعت ةثوحبملا:ل 
أ-   راهملاو تاردقلا باحصأ نم ةيسيردتلا ةأيهلا ءاضعأ ىدل يعادبلااو قلاخلا ريكفتلا ةيمنت تا. 
ب- .ةركبملا تاربخلاو بابشلا  ىلع نايحلأا نم ريثك يف زكترت يتلا ،تابقعلا ىلع بلغتلا 
ت-  للاخ نم هيجوتلا.براجتلاو ةايحلا يف ةريغصلاو ةريبكلا نحملاو ،ةيمويلا نحملا 
ث- .راهدزلاا وحن كرحتلا ىلع انتدعاسمو ةديدج براجت ىلا لوصولل ةطشن ةادأك ,لصاوتلا 
8- ا لاملا سار داعبا نيب دلوتملا نيابتلا ىلع ءاضقلاب ةثوحبملا ةيلهلاا تايلكلا مامتها ةرورضيسفنل 
 نم هل امل كلذو عسوأ لكشبولاخ نم كلذو ةيسيردتلا ةأيهلا ءاضعلأ يسفنلا بناجلا ىلع ريبك رثا  ل
ةيسيردتلا ةأيهلا ءاضعلأ ةيباجيلإا ةيسفنلا ةحصلا ىلع زيكرتلا. 
أ- ار داعبلأ ريبكلا رودلا زيزعتل ةليفكلا لبسلا داجيلإ ةثوحبملا تايلكلا يف تارادلإا يعساملا س ل
, ةيتاذلا ةءافكلا( ـــب ةلثمتملا يسفنلادتلا ةأيهلا ءاضعلأ )ةنورملاو, لؤافتلا, لملااةيسير. 
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